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“Nossa maior fraqueza é a desisténcia. O caminho mais
certeiro para o sucesso é sempre tentar uma vez mais.”

Thomas A. Edison



RESUMO

O presente trabalho tem como objetivo contribuir para o entendimento da importancia
dos fatores de satisfagdo, que se alcancados podem contribuir para um melhor
desempenho (SPECTOR, 2005). Considerando que na atividade bancéria a geréncia
precisa alcancar resultados quase que imediatos e muito desafiadores e quase sempre
sem alteracdes de equipe, os fatores de satisfagdo representam diferencial na melhoria
do ambiente de trabalho. Nesta pesquisa foi analisado quais fatores provocam maior
satisfacao e insatisfacdo nos empregados de uma Agéncia Bancaria de Porto Alegre e
se estes teriam relacdo com a produtividade dos empregados. A pesquisa foi realizada
em uma agéncia de porte médio localizada na regido Central de Porto Alegre, que
conta em seu quadro com 37 funcionarios. Utilizando como referenciais teéricos autores
como Bergamini, Coda, Stewart, Herzberg e Spector que tratam do tema da satisfacao
a partir de uma linha motivacional dentro da empresa. Destaca-se que esta € uma
pesquisa com caracteristica de estudo explanatéria, do tipo Survey de cunho qualitativo
que busca retratar por meio um questionario realizado com todos empregados da
agéncia Beta do Banco KX, os fatores que podem influenciar na produtividade. Apds
aplicagdo dos questionarios foi realizado um levantamento por meio de gréficos. Os
achados apontam que a pesquisa péde comprovar que os fatores motivacionais sao
eficazes e propiciam quando satisfeitos um maior nivel de satisfagcdo, possibilitando o
crescimento do individuo, e que estes atinjam a realizacdo pessoal do empregado,
levando entdo a uma maior produtividade, demonstra ainda que o grupo que alcangou
as metas se manteve mais satisfeito nos fatores motivacionais abordados em relagcao

ao grupo que nio alcangou.

Palavras-chave: Satisfacdo — Insatisfacdo — Produtividade
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INTRODUCAO

A Agéncia Beta, atualmente, possui em seu quadro trinta e quatro funcionarios e
mais trés estagiarios, esta situada em localizacao privilegiada, em regido central da
cidade de Porto Alegre, proxima a rodoviaria, ao mercado publico e a estagado central
do Trensurb. Tem uma fungédo negocial centrada nas concessdes de financiamentos
habitacionais e no atendimento de pagamentos de beneficios aos trabalhadores.

O Banco KX', nos Gltimos anos, tem estabelecido estratégias tendo em vista a
busca de satisfacdo e bem estar no ambiente de trabalho, e tem ainda como desafio
estratégico “ser reconhecida como uma das melhores empresas para se trabalhar”.
Tem uma politica interna de relacionamento com o empregado que tem como principios
e diretrizes, qualificar as relagdes entre o Banco e os empregados, acdo esta que
contribuiu para melhoria no clima organizacional favorecendo a exceléncia nos
resultados.

O presente trabalho teve como intuito verificar a satisfacdo e ou insatisfagao
dos funcionarios da agéncia Beta do Banco KX, visando a relacao destes fatores com
os resultados obtidos pela equipe estudada, uma vez que, as metas sao distribuidas
para as agéncias que compdem a superintendéncia regional Porto Alegre Centro.

Ou seja, questiona-se qual a relacdo entre os fatores de satisfacao e insatisfacao
com o indice de produtividade dos empregados no cumprimento das metas propostas
na agéncia Beta do Banco KX.

A pesquisa tem como objetivo geral analisar quais sdo os fatores que provocam
maior satisfacdo e insatisfacdo nos empregados da Agéncia Beta do Banco KX e se
estes influenciam os indices de produtividade no cumprimento das metas propostas.

Apresentam-se como objetivos especificos:

e Levantar os fatores que provocam satisfacdo nos funcionarios da agéncia

Beta do Banco KX.

e Levantar os fatores que provocam insatisfagdo nos funcionarios da agéncia
Beta do Banco KX.

! Este nome seré utilizado a fim de preservar a identidade na Instituico.
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e Identificar os resultados obtidos nas metas propostas da agéncia Beta do
Banco KX primeiro semestre de 2010.

e Relacionar a satisfagdo dos funcionarios com os resultados obtidos nas

metas propostas da Agéncia Beta do banco KX.

As minhas inquietagdes acerca do tema surgiram a partir da necessidade dos
administradores e ou gerentes de bancos de cumprirem metas muito desafiadoras,
dentro de prazos exiguos e sem alteragdes nas equipes das agéncias, onde o
conhecimento dos fatores de satisfacdo e insatisfacdo da equipe representaria
diferencial na melhoria do ambiente de trabalho.

A relevancia do tema acontece através da identificagcdo e andlise a que se
propde o trabalho. Os empregados sentindo-se mais satisfeitos reagiriam positivamente
e buscariam o cumprimento das metas, conforme destaca Bergamini:

Ao favorecer a realizagao pessoal, demonstrando reconhecimento pelo valor
profissional, oferecendo oportunidades de promog¢ao, dando responsabilidade
a cada um, tornando agradavel o préprio trabalho e possibilitando o

crescimento do individuo, as organizagdes podem atingir maiores niveis
motivacionais de seus empregados. (2008, p.155)

Este tema é atual e relevante dentro do contexto empresarial, pois é ainda
fundamental para o bem-estar dos empregados, na melhoria do ambiente de trabalho, e
do equilibrio para alcancgar os desafios propostos pela empresa.

No primeiro capitulo apresenta-se o referencial teorico, trazendo conceitos e
estudos acerca da satisfagdo e ou insatisfacdo da vida organizacional e descreve-se
um breve histérico dos fatores relacionados aos temas da pesquisa. A seguir, no
capitulo 2 apresentam-se o0s procedimentos metodolégicos e sado detalhados os
aspectos relevantes da Instituicdo onde se desenvolve a pesquisa.

No capitulo 3, constam os resultados encontrados com aplicagdo dos métodos e
se comenta se os mesmos diferem ou nao dos resultados esperados e suas possiveis
razdes. Por fim, consideragdes finais acerca desta pesquisa e as principais reflexdes

que o assunto propiciou.
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1 A SATISFAGAO E A INSATISFAGAO NO TRABALHO

1.1 CAPITAL HUMANO COMO VANTAGEM

Em um passado ndo muito distante as organizagdes investiam pesado em
maquinas, equipamentos, imobilizavam grandes quantias na compra de prédios, pois as
empresas que dispunham de mais dinheiro e bens de capital possuiam mais vantagens
frente ao mercado da época. Entretanto, na atualidade, a nova vantagem competitiva
das empresas segundo Stewart (1998, p.19) é o capital intelectual que “constitui o
material intelectual — conhecimento, informagéo, propriedade intelectual, experiéncia -
que pode ser utilizado para gerar riqgueza”, ou seja, o diferencial competitivo das
organizagbes passou a ser o conhecimento, as experiéncias e a criatividade dos
empregados.

Quando o principal executivo diz ”"as pessoas sao nosso ativo mais
importante”, ele esta falando das pessoas [...]: pessoas que sabem como servir
aos clientes de modo a proporcionar a empresa vantagem competitiva.
Considerando-se o capital humano nestes termos, é possivel langar luz sobre
como desenvolvé-lo e, ao longo desse processo, tirar proveito do capital
humano para criar um ativo organizacional. (STEWART, 1998, p.83)

As organizacbes necessitam de empregados eficazes, criativos e treinados para
estarem aptos a enfrentarem as dificuldades. Dessa forma, a vantagem competitiva
proporcionada pelo capital humano, além de gerar um diferencial, personaliza entao a
cultura da organizagdo. Assim:

Os funcionarios podem constituir-se em elementos alavancadores de
resultados dentro da organizagao, constituem vantagem competitiva que fazem
a diferenca e a personalizem. Para que isso aconte¢ca, é necessério as
pessoas serem desenvolvidas, lideradas, motivadas, comunicadas, avaliadas,

remuneradas, recebam feedback e possam externar suas opinides.
(BRANDALIZE ET AL, 2005, p.66)

De acordo com Stewart (1998), as organiza¢des passam a gerenciar o trabalho
do conhecimento e constatam que o capital humano precisa ser organizado. Para isso,
devem proporcionar programas de capacitacdo e formacao continuada, de modo, que
possa transformar o conhecimento especializado em desempenho e que este possa ser
reproduzido e retido pela organizacao, assim surge o capital estrutural.
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Assim, como o capital humano, o capital estrutural sé existe no contexto de um
ponto de vista, uma estratégia, um destino, um propésito. Portanto o capital
intelectual é a capacidade organizacional que uma organizagdo possui de
suprir as exigéncias de mercado. (STEWART, 1998, p.69)

O mesmo autor faz uma alusdo a arvore, a fim de explicar como o capital
humano, se torna capital estrutural:

O capital humano, a seiva que flui da casca de uma arvore, produz inovagao e

crescimento, mas esse crescimento torna-se madeira macica, parte da

estrutura da arvore. O que os lideres precisam fazer — e que este capitulo

mostrara como — é conter e reter o conhecimento, para que ele se torne
propriedade da empresa. Isso é capital estrutural. (STEWART, 1998 , p.97)

Assim, Stewart (1998), pondera que as organizagdes necessitam identificar os
conhecimentos que devem ser armazenados, organizados e estruturados, a fim de
estabelecer um conhecimento especializado. A organizagdo passa a estar centrada na
posse da informacéo e na utilizacdo do capital estrutural com intuito de gerar inovacao
e riquezas.

Sendo que a formagao da cultura organizacional € fundamentada na experiéncia,
no uso e dos métodos praticos utilizados no dia-a-dia da organizacao, influenciada
pelos costumes sociais, rituais, estilos gerenciais e padrbes de conduta, estado
emocional de cada trabalhador exprimindo sua vontade de desempenhar suas
atividades de forma precisa e qualificada.

1.2 A SATISFACAO

A satisfagdo no trabalho exprime atitudes e estado emocional do trabalhador
frente as atividades que estd desempenhando, e depende de muitos fatores sociais e
psicolégicos que influem na medicdo do grau de satisfagdo. Alguns autores como
Spector (1985) e Herzberg (1973) entendem a satisfagdo como motivagéo, e aspectos
intrinsecos da motivagdo como determinante deste comportamento passando a

responsabilidade deste de se manter motivado e satisfeito.



13

Os niveis de satisfacdo para cada necessidade variam de sociedade para
sociedade. Certamente nos paises do terceiro mundo, as necessidades
fisiolégicas e de seguranca predominam sobre as demais, 0 que nao deve
ocorrer em paises com menores indices de pobreza. De qualquer modo, a
satisfagao, ainda que parcial, de qualquer nivel de necessidades, implica no
surgimento de outras necessidades como predominantes. (HERSEY, 1986. p
68)

Assim, de acordo com Hersey (1986) a satisfacao esta ligada a aspectos sociais
e culturais de uma sociedade, é determinada de acordo com as vivéncias do ser
humano. Dessa forma, o que é satisfatério a uma pessoa, necessariamente ndo se
aplica a outra. Porém, é valido destacar que, dentro de uma organizagao, ha aspectos
em comum dos empregados, que podem levar ou ndo a satisfacao.

As relagdes do conjunto de fatores de satisfacdo e da interagdo dos elementos
da cultura, decorrentes de pesos elencados por cada trabalhador formam o clima
organizacional, onde a pressao por resultados, novas tecnologias, aceitagdo ou nao de

desafetos e outras varidveis vem a afetar o clima da organizagao.

1.3 AS RELACOES DA SATISFACAO COM O CLIMA ORGANIZACIONAL

A administracdo ou gestdo de empresas surge como solucado para direcionar

7

esforcos humanos orientados na busca de um objetivo comum que é a empresa.
Ajustar os recursos técnicos e humanos com um fim especifico de alcancar os
objetivos. A motivacao e a satisfagao no trabalho e suas possiveis alteragdes no clima
organizacional. Conforme Bergamini e Coda (1997, p.98)

[...] é preciso separar satisfacdo e motivagdo no trabalho. Motivagdo € uma
energia direta ou intrinseca, ligada ao significado e a natureza do proprio
trabalho realizado. Satisfacdo € uma energia indireta ou extrinseca ligada a
aspectos como salario, beneficios, reconhecimento, chefia, colegas e varias
outras condigbes que precisam estar atendidas — e isso fundamentalmente a
partir da ética do empregado — no ambiente de trabalho. Sdo esses aspectos
extrinsecos os elementos basicos formadores daquilo que é chamado de Clima
organizacional e que nada mais € do que o indicador do nivel de satisfagdo (ou
insatisfacao) experimentado pelos empregados no trabalho.

Examinando a teoria administrativa proposta por Bergamini e sua evolucao,

percebe-se que as organizagées sdo organismos altamente complexos, com relagdes
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cruzadas entre os individuos, entre os grupos € com as chefias. Condicdes estas que
podem variar constantemente indicando um maior ou menor nivel de satisfacdo dos
empregados.

Dessa forma a interacdo dos elementos da cultura (preceitos, tecnologias e
carater) pode influenciar o clima organizacional e suas iniUmeras combinagdes podem
criar climas mais ou menos rigidos, emocionais ou de realizagdo segundo Bergamini e

Coda (1997, p.99) remetem:

Clima Organizacional reflete, entdo, uma tendéncia ou inclinagédo a respeito de
até que ponto as necessidades da organizagdo e das pessoas que dela fazem
parte estariam efetivamente sendo atendidas, sendo estes aspectos um dos
indicadores da eficacia organizacional. A pesquisa de clima organizacional é o
instrumento pelo qual é possivel atender mais de perto as necessidades da
organizacdo e do quadro de funcionarios a sua disposicdo, medida em que
caracteriza tendéncia de satisfacdo ou de insatisfacdo, tomando por base a
consulta generalizada aos diferentes colaboradores da empresa. Caso surjam
necessidades criticas em termos de atendimento, um Programa de A¢éo pode
ser delineado para dar inicio as medidas que, neste caso, apresentaria um
cunho fortemente estratégico por tentar considerar as variaveis
comportamentais relevantes a situagao.

A importancia da Pesquisa do Clima Organizacional, segundo Bergamini e Coda
(1997, p. 99), é tornar claras as opinides dos seus integrantes e passivel de avaliacao
com a intencao de demonstrar um diagnéstico mais preciso, mapeando as percepcoes
do ambiente. Assim, a empresa teria uma visdo do empregado, avaliando ndo somente
suas fungdes, mas também a equipe, o ambiente, as chefias, e demais variaveis dentro

da organizacao, que possam afetar o desempenho dos funcionarios.

A Pesquisa de Clima Organizacional é um levantamento de opinides que
caracterizam uma representacdo da realidade organizacional consciente, uma
vez que retrata 0 que as pessoas acreditam estar acontecendo em
determinado momento na organizagao enfocada. O papel de pesquisa dessa
natureza é tornar claras as percepgbes dos funcionarios sobre temas e itens
que, caso apresentem distorcdes indesejaveis, afetam negativamente o nivel
de satisfagdo dos funcionarios na situagao de trabalho. Assim, a esséncia dos
subsidios da pesquisa de clima organizacional é o mapeamento das
percepcdes sobre o ambiente interno da organizagdo, como um ponto de
partida igualmente véalido para a mudancga e o desenvolvimento organizacional.
Configura, portanto, um diagnéstico sobre a situagdo atual da empresa, por
base as opinides de seus integrantes, quase um carater clinico, ou seja,
visando levantar disfungdes ou problemas que meregam correcéo. (p.99)

Bergamini e Coda (1999) recomendam e ou sugerem determinadas medidas,
visando envolver os empregados para que estes se tornem mais colaboradores e

parceiros em novos desafios, sendo estas:
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e Utilizar feedback como ferramenta de retroalimentacao.

e Manter os empregados informados e atualizados.

e Conhecer através de perguntas diretas, o0 que motiva cada empregado.

e Disponibilizar formas que possibilitem reconhecer as ag¢bes assertivas e
criativas.

e Disponibilizar canais de comunicagao.

e |dentificar as necessidades dos empregados e dos grupos de empregados.

Apoés analisar estas medidas, nota-se que as mesmas levam em conta o bem-
estar do funcionario frente a empresa. Assim existe, atualmente, uma preocupacao nao
somente dentro da organizacdo, como em sindicatos, € até mesmo em uma escala
governamental em os empregados estarem sentindo-se reconhecidos pelo seu
desempenho. Com isso, a empresa além de verificar a satisfacdo do seu funcionério,
tende a usar este fator a seu favor. Temos assim ambientes dindmicos, que necessitam
de lideres, onde o trabalho em equipe favorece maiores resultados e o sentimento de

fazer parte do grupo torna o liderado mais satisfeito.

1.4 A LIDERANCA COMO FATOR DE CONFIANGCA E SATISFACAO DO LIDERADO
EM CONTRIBUIR COM O GRUPO

Smircich e Morgan (1997) ressaltam que o lider usando de suas habilidades de
influenciar e motivar seus liderados, seus comportamentos e acdes, com vista a atingir
0s objetivos comuns ao grupo, favorece a criagdo de um ambiente propicio para a
formacao de equipes. Equipes tendem a ter um desempenho coletivo e uma sinergia
positiva, resultando em nivel de desempenho e participacdo maior do que a soma das
contribuicdes individuais.
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Na realidade, o conceito e a pratica da lideranga, bem como as diferentes
formas de diregcdo e controle acham-se tdo poderosamente arraigados no
pensamento popular que a auséncia de lideranga é freqientemente vista como
uma auséncia de organizagdo. Muitas organizagbes ficam paralisadas em
situagbes nas quais as pessoas apelam por serem dirigidas, sentindo-se
imobilizadas e desorganizadas quando nao estdo sendo orientadas.
(SMIRCICH, MORGAN, 1997, p. 205)

A capacidade dos lideres em aceitar as pessoas como elas sao, e as fazerem
interagir, criando objetivos e dando razdo ao que deve ser feito, servindo de motivacao
e tendo a aprovacéao e reconhecimento da equipe em buscar e tornar real os resultados
esperados da equipe. A confianga que a equipe deposita no lider promove uma
lealdade entre os participantes da equipe, criando assim o espirito de equipe, onde 0s
esforcos individuais resultam em nivel de desempenho maior que a soma dos
resultados individuais. (SPECTOR, 2005)

Segundo Berne (1966), a satisfacdo do participante de estar “na equipe”, o torna
mais responsavel e comprometido com as agdes e resultados que a equipe venha a
conquistar. A sinergia positiva gerada passa a ser mais um fator positivo para
solucionar problemas, desenvolver novas idéias e a maior produtividade. No proximo
capitulo, sera apresentada a satisfacdo como um fator de motivagdo para esse

funcionario.

1.5 A SATISFACAO ENQUANTO FATOR MOTIVACIONAL PARA MAIOR
PRODUTIVIDADE E ALAVANCAGEM DO SUCESSO ORGANIZACIONAL

E relevante destacar os fatores de motivacdo e interfaces da satisfacdo que
tendem a energia direta ligada aos indicadores de nivel de satisfacdo, experimentado
pelos funcionarios da equipe. A razao que pode incentivar os empregados em alcancar
os desafios de cumprir muitas vezes metas desproporcionais frente ao mercado
disponivel e ao tamanho da equipe, pode estar na motivagdo. Afinal, motivados e
satisfeitos conseguem superar os desafios propostos e alcangar a tdo almejada meta.
De acordo com Bergamini e Coda (1997, p.106), explicitam:
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Assim sendo, o foco da pesquisa de Clima Organizacional estaria agora
voltando-se mais para as maneiras pelas quais os empregados podem ser
encorajados a realizar os esforgos necessarios para alavancar o sucesso
organizacional. Nessa linha, a pesquisa de Clima Organizacional seria quase
somente um evento de comunicacdo e de participacdo dos empregados, em
vez de uma tentativa de avaliagdo de suas atitudes.

Para Bergamini e Coda (1997) os efeitos da satisfagdo de seus empregados
podem propiciar melhoria do desempenho e da produtividade da organizagao, pois
acredita-se que, pessoas mais satisfeitas com suas fungdes, com seu sistema de
remuneragao e até mesmo com o reconhecimento verbal dos superiores, tendem a ser
mais engajadas. Tendo em vista que, hoje, 0 mercado se mostra cada vez mais
competitivo, a empresa que alcanca suas metas dentro dos prazos estipulados estaria
em vantagem. Assim, o funcionario que contribui de forma positiva, além do diferencial,
passa a ser um elemento importante dentro do quadro da empresa.

Cada vez mais os diferentes tipos de negdcios e de empresas competem em
ambientes dindmicos, globais e turbulentos, sendo necessario desencadear
processos de aprendizagem, de mudanca comportamental e de melhoria do
desempenho e da produtividade. Portanto, se as organizagdes quiserem

centrar-se na satisfagcdo de seus clientes internos, ou seja, seus empregados.
(BERGAMINI, CODA, 1997, p. 106).

De acordo com Stewart (1998) as organizagdes passam a investir em seus empregados
como diferencial competitivo, pois melhor treinados eles tendem a conhecer seus
produtos e a desenvolver mais suas habilidades, estando assim aptos a aproveitar as
oportunidades de negécios, melhorando sua produtividade.

No préximo capitulo, apresenta-se a Teoria de Herzberg que complementa os
assuntos retratados neste capitulo.

1.6 A TEORIA DE HERZBERG

A teoria dos dois fatores desenvolvida por Herzberg (1973), realizada com mais

de 200 engenheiros e contadores das industrias de Pittsburgh, e visava determinar os
fatores que os deixavam mais felizes ou infelizes no local de trabalho. Estes estudos o
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levaram a considerar que os dois sentimentos, de satisfacdo ou insatisfacao, ndo eram

contraditérios entre si.

O oposto de satisfagao no trabalho ndo é a insatisfagdo, mas sim nenhuma
satisfagao no trabalho: e da mesma forma, o oposto de insatisfagcdo no trabalho
nao é a satisfacdo, mas sim nenhuma insatisfagao no trabalho. (HERZBERG,
1973, p 53)

Com a realizagédo deste trabalho, Herzberg (1973) constatou que as pessoas, a

medida que se desenvolvem profissionalmente, adquirem experiéncia, e passam a dar

mais importancia aos fatores de higiene. E como os fatores de higiene descrevem o

ambiente das pessoas e tem fungdo primaria de prevenir a insatisfacdo no trabalho.

Abaixo os fatores de higiene, apresentados por Herzberg (apud NAKAMURA, 1994,

p.63):

Supervisdo técnica: competéncia e incompeténcia, senso de justica e injustica,
boa vontade e ma vontade em delegar responsabilidade e ensinar os
subordinados. Também, observou-se o superior que, freqientemente chamava
a atencdo e criticava os subordinados, e de forma oposta, aquele mais
condescendente na maneira de conduzir sua fungao;

Relacbes interpessoais: foram divididas em trés categorias: superior,
subordinado e par;

Condicbes de trabalho: foram relacionados os aspectos fisicos do ambiente de
trabalho como adequacdo e inadequacdo de ventilagdo, iluminagéo,
equipamentos, espago;

Salarios: aumento ou descumprimento de expectativas do aumento salarial;
Politica e administracdo: desorganizagdo da companhia no que se refere a
comunicacgao interna e politicas mal conduzidas;

Vida pessoal: questdes familiares como problemas de moradia, salario e outros
tipos de problemas;

Status: mudanca de posigao dentro da companhia;

Seguranga: os individuos demonstraram preocupagdo com questdes como
tempo de servico, estabilidade e instabilidade de emprego;

Os fatores motivacionais sdo mais eficazes, motivando para um melhor

desempenho. Segundo Herzberg (1973, p.62) sao eles:

Reconhecimento: necessidade do individuo de ser reconhecido pelo seu
trabalho por alguém como: o supervisor, 0 administrador de forma impessoal, o
cliente, o colega e até pelo publico em geral;

Realizacdo: fracasso e auséncia de realizagdo relacionada em fazer um
trabalho completo e solucionar problemas;

Possibilidade de crescimento: a capacidade de superar a prépria habilidade
individual, capacidade de aprender novas técnicas e adquirir novas
perspectivas profissionais;

Progresso: mudanca pessoal e profissional na organizagdo com vistas a
questao de status;
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Responsabilidade: relacionada com o préprio trabalho, com o trabalho de
outras pessoas e aquisicdo de novas responsabilidades;

Trabalho em si: situagbes como variagdo da rotina, criatividade, oportunidade
de carreira.

Herzberg (1973) em sua pesquisa nao tentou medir o grau de sentimento e
focalizou-se no maximo de experiéncias comparando o 4pice do negativo (insatisfacao)
com o apice do positivo (satisfacdo), excluindo os niveis intermediarios. Assim, concluiu
que os fatores que levaram as pessoas a uma maior satisfacdo ndo necessariamente
tém uma relacéo direta aos fatores que levaram a insatisfagdo. E também o contrério:
os fatores negativos ndao tendem a contribuir para a satisfacdo profissional dos

individuos.
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2 PROCEDIMENTOS METODOLOGICOS

Neste capitulo descrevem-se os procedimentos metodologicos que foram
utilizados nesta pesquisa. E relevante destacar que a mesma é uma anélise qualitativa,
e visou captar dados, que ilustrassem a satisfacdo dos funcionarios do Banco KX —
agéncia Beta.

A fim de identificar os fatores de satisfacdo e insatisfacdo e a relacdo com os
resultados obtidos no cumprimento das metas, foi realizada pesquisa “in loco” com os
empregados da agéncia Beta em Porto Alegre do Banco KX. Esta pesquisa foi
realizada através do método Survey tipo descritiva e andlise de dados explanatoria
combinadas, que permitiu conhecer os fatores e também a relagdo entre os fatores com
os resultados obtidos. Segundo Tanur (apud PINSONNEAULT, KRAEMER, 1993, p. 53)

A pesquisa Survey pode ser descrita como a obtencado de dados ou informagdes
sobre caracteristicas, agdes ou opinides de determinado grupo de pessoas,
indicado como representante de uma populagdo alvo, por meio de um
instrumento de pesquisa, normalmente um questionario.

A preferéncia pelo método Survey se da pela facilidade de obter as informagdes,
destacando que o mesmo atende a finalidade da pesquisa, pois busca constatar a
satisfacdo dos funcionarios, ndo deixando, assim de citar o seu elevado grau de
confiabilidade, para identificar os objetivos do estudo e de seus reflexos e obter assim
mais informagdes para embasamento e andlise.

E relevante destacar que a pesquisa survey é classificada em explanatéria,
exploratéria e descritiva, dependendo do seu propoésito. Assim:

Explanatéria — tem como objetivo testar uma teoria e as relagdes causais
estabelece a existéncia de relagbes causais, mas também questiona porque a
relagdo existe;

Exploratéria — o objetivo & familiarizar-se com o tépico ou identificar os
conceitos iniciais sobre um tépico, dar énfase na determinagdo de quais
conceitos devem ser medidos e como deve ser medidos, buscar descobrir
novas possibilidades e dimensodes da populagao de interesse;

Descritiva — busca identificar quais situagdes, eventos, atitudes ou opinides
estdo manifestos em uma populagdo, descreve a distribuicdo de algum
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fenbmeno na populagdo, ou entre os subgrupos da populagao ou, ainda, faz
uma comparagao entre essas distribuicdes. Neste tipo de survey a hipotese
nao é causal, mas tem o propdsito de verificar se a percepgao dos fatos esta
ou ndo de acordo com a realidade. (FREITAS, OLIVEIRA, SACCOL,
MOSCAROLA, 1998, p.2)

Verifica-se entédo, que a mais condizente com o tipo de pesquisa que esta sendo
apresentada € a descritiva, pois visa relacionar os fatores de satisfagdo com o
cumprimento de metas.

Com o objetivo de coletar os dados, se utilizou-se para esta pesquisa, um
questionario tipo LIKERT (Apéndice A), este questionario foi dividido em blocos,
correspondentes a Geral (na Instituicao) —, Condicdes de Trabalho, Gestdao -,
Motivacao e Criatividade — Lideranca — constituido de oito questées e Resultados — que
foi aplicado a todos os trinta e sete empregados da agéncia Beta do Banco KX, em
Porto Alegre no Rio Grande do Sul. A escala Likert, se distingue por ser possuir cinco
graus de intensidade variando de “muito satisfeito” para “muito insatisfeito”. As
perguntas objetivam coletar informag¢des acerca dos fatores que levam os empregados
a sentirem mais satisfacao de estarem colaborando com os resultados da Institui¢cao.

Observa-se ainda que o método survey, utiliza como um de seus instrumentos de
coleta o questionario. Assim:

Um dos instrumentos que podem ser utilizados para realizagdo da survey é o
questionario, tendo como estratégia de aplicagao a entrevista pessoal, o envio
pelo correio, etc. Na escolha da estratégia de aplicacdo deve-se atentar o
custo, o tempo e, também para a forma que venha a garantir uma taxa de
resposta aceitdavel para o estudo. (FREITAS, OLIVEIRA, SACCOL,
MOSCAROLA, 1998, p.3)

Apds coleta, foi realizada uma analise estatistica com os dados obtidos nos
questionarios.

2.1 CARACTERIZAGAO DA AMOSTRA

Contextualizando a escolha por este local especifico, destaca-se que a agéncia
escolhida €& por conveniéncia, pois € uma agéncia de porte médio, tanto na
superintendéncia do Rio Grande do Sul, quanto a nivel Brasil.

A pesquisa foi realizada em uma agéncia Banco KX, que conta com 37
funcionarios, sendo 34 empregados e 3 estagidrios em seu quadro. Destes, 21 sdo do
sexo masculino e 16 do sexo feminino.
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Verificou-se, assim, que a pesquisa foi realizada na totalidade da agéncia,
abrangendo 100% dos funcionarios, cujas idades variam de 25 anos a 53 anos, exceto
as trés estagiarias, todas com 17 anos.

No gréfico abaixo apresento os intervalos e quantitativos.

Grafico 1 — Intervalo entre idades
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Fazem parte desta agéncia, empregados que entraram no ultimo concurso e
também empregados que ja4 estdo aposentados, porém continuam trabalhando com
mais de 31 anos de servicos neste banco.

Abaixo grafico com os intervalos de experiéncia na instituigao.

Grafico 2 — Intervalos de Experiéncia na Instituicao
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3 RESULTADOS

A partir da pesquisa realizada, foi possivel identificar aqueles funciondrios que
conseguiram atingir os resultados nas metas do periodo analisado. Entao dividiu-se em
dois grupos, os que atingiram os resultados grupo A e os que nao atingiram os
resultados grupo B, obteve-se assim 5 funciondrios que acreditam nao terem atingidos
os objetivos e 32 funcionarios que atingiram os objetivos, a partir das respostas do
questionario voltadas para esse aspecto.

Para um melhor entendimento, a analise foi realizada com base nos cinco
blocos de perguntas do questionario: Geral (na Instituicao), Condicdes de Trabalho,
Gestao, Motivagédo e Criatividade, Lideranga e Resultados, blocos estes que foram
divididos para uma melhor compreensdo da pesquisa. Dessa forma, foi feito uma
analise dos funcionarios que ndo atingiram as metas em relagdo a sua satisfacéo e ou
insatisfacdo, e dos empregados que atingiram os resultados nas metas em relacao a
sua satisfacao.

Tabela 1 — Bloco Geral (na Instituicao)
1 = Muito Insatisfeito 2 = Insatisfeito 3 = Pouco Satisfeito 4 = Satisfeito 5 = Muito Satisfeito.

Grupo A — Atingiu os objetivos Grupo B — N&o atingiu os objetivos

Satisfacdo - Geral (na Instituicdo) Grau de Satisfacéo

1 2 3 4 5

A B A B A B A B A B
Vocé se considera uma pessoa 0% | 0% |3% |40% |16% | 0% |53% |20% | 28% | 40%
satisfeita em trabalhar nesta
instituicao?
Estou satisfeito com a relagao 0% |0% |0% [0% |6% |20% |50% |80% |44% | 0%
que a instituicdo tem com a
sociedade?
Vocé esta satisfeito com o nivel 0% | 0% |9% |20% |22% | 20% | 47% | 40% | 22% | 20%
de envolvimento da equipe?
O trabalho que realizo me traz 0% |20% | 0% |20% |28% | 0% |38% |60% |34% | 0%
satisfacdo?
Nas diretrizes da instituicao estdo | 6% | 0% 9% | 40% | 22% | 40% | 54% | 20% | 9% 0%
retratados pontos que buscam a
satisfagao do funcionario?
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Vocé acredita que a 3% | 20% | 6% | 40% | 25% | 40% | 50% | 0% 16% | 0%
instituicdo busca alternativas,
para tornar seus funcionarios
mais satisfeitos?

Vocé esta satisfeito com o 6% [ 0% |9% |25% | 54% | 50% |25% | 25% | 6% | 0%
sistema de remuneragao da
instituicao.

Vocé esta satisfeitocomoplano | 19% | 20% | 6% | 0% |28% |20% | 41% | 60% | 6% | 0%
de fungbes gratificadas e seus
mecanismos de promogoes.

Fonte: Dados da pesquisa

Nas questdes relacionadas ao grau de satisfacao na Instituicao em ambito geral,
percebe-se, que o grupo A, se mostra mais satisfeito na maioria das questoes,
enquanto o grupo B, apresenta-se insatisfeito, ou pouco satisfeito. Nota-se ainda, que
mesmo apresentando divergéncias nas outras questdes, existe uma equiparidade nos
dois grupos quanto ao sistema de remuneracdo da instituicdo, portanto os funcionarios
acreditam que o sistema de remuneracao utilizado na instituicdo contempla as suas
necessidades e esta de acordo com as atividades realizadas, e ao mercado onde esta

inserido.

Tabela 2 — Bloco Condicoes de Trabalho

1 = Muito Insatisfeito 2 = Insatisfeito 3 = Pouco Satisfeito 4 = Satisfeito 5 = Muito Satisfeito.

Grupo A — Atingiu os objetivos Grupo B — N&o atingiu os objetivos
Satisfagdo - Condi¢des de Trabalho Grau de Satisfacdo

1 2 3 4 5

A B A B |A | B A B |A B
Vocé considera que o local de 0% 20% | 6% | 0% |28% | 0% |41% | 80% | 25% | 0%

trabalho é limpo, confortavel e com
iluminacdo adequada?

Vocé esté satisfeito com a carga 6% 20% | 0% | 20% | 28% | 0% | 50% | 60% | 16% | 0%
horéria, e horas extras necessarias
para conclusdo dos trabalhos?

Vocé acredita ser justa a 0% 20% | 13% | 0% | 31% | 20% | 43% | 60% | 13% | 0%
distribuicao dos trabalhos

(atividades)?

Os equipamentos e méveis 0% |0% |16% | 20% | 25% | 20% | 53% | 60% | 6% | 0%

disponiveis sdo adequados?

Os sistemas e softwares utilizados | 9% 20% | 16% | 20% | 38% | 40% | 31% | 20% | 6% | 0%
sdo adequados?
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O treinamento disponibilizado pela | 16% | 20% | 6% | 0% |31% | 80% | 31% | 0% | 16% | 0%
instituicao possibilita a formagao, e
estimula a desenvolver novas
competéncias?

A climatizagéo e a ventilagao do 0% 0% | 9% |20% | 25% | 40% | 41% | 40% | 25% | 0%
local de trabalho sdo adequadas?

Vocé se considera seguro em seu 0% |20% | 0% |20% | 16% | 0% | 56% | 20% | 28% | 40%
local de trabalho?

Fonte: Dados da pesquisa

Nos fatores relacionados as condicbes de trabalho, uma grande parte dos
entrevistados se manteve pouco satisfeitas ou satisfeitas. Vé-se uma grande
porcentagem de funcionarios do grupo B satisfeitos com relacdo ao local de trabalho
estar limpo e confortavel. JA no grupo A, percebe-se maior satisfagdo quanto a
seguranca no local de trabalho.

Tabela 3 — Bloco Gestao

1 = Muito Insatisfeito 2 = Insatisfeito 3 = Pouco Satisfeito 4 = Satisfeito 5 = Muito Satisfeito.

Grupo A — Atingiu os objetivos Grupo B — Nao atingiu os objetivos
Satisfacdo — Gestao Grau de Satisfacdo
1 2 3 4 5

A [B |A |[B |A |B |A |B |A |B

Vocé se relaciona bem com seus 0% | 0% | 0% 0% 0% | 20% | 31% | 40% | 69% | 40%
colegas?

Vocé se relaciona bem com as 0% | 0% | 0% 20% | 6% | 0% | 44% | 80% | 50% | 0%
chefias (superiores)?

A comunicagéo é clara, objetiva e 3% | 0% | 3% |20% | 16% | 0% | 56% | 80% | 22% | 0%
tempestiva para o exercicio do seu
trabalho?

Vocé consegue acessar normas, 0% | 0% | 9% |20% | 9% |60% | 66% | 20% | 16% | 0%
regras e ou informacoes
necessarias ao seu trabalho,
rapidamente e com eficiéncia?

As metas possuem critérios de 3% | 0% | 16% | 40% | 22% | 40% | 43% | 20% | 16% | 0%
distribuicado claros e justos?
Seus superiores solicitam sua 3% | 0% | 6% 0% 37% | 40% | 38% | 60% | 16% | 0%

opinido, sempre que necessitam?

Sua chefia Ihe incentiva e estimulaa | 0% | 0% | 6% | 20% | 25% | 40% | 41% | 40% | 28% | 0%
se aperfeigcoar e a ser mais
produtivo?

As promogdes e as eventualizagbes | 6% | 20% | 13% | 20% | 25% | 0% | 43% | 60% | 13% | 0%
de chefias sdo dadas a quem
merece (maior produtividade)?

Fonte: Dados da Pesquisa
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Nestas questdes sobre a gestao, verifica-se um alto indice nos dois grupos de

funcionarios satisfeitos, porém no grupo A, hd um maior percentual de muito satisfeitos

no relacionamento com os colegas e no relacionamento com as chefias, percebe-se

ainda que o grupo A, tém 28% de muito satisfeitos quanto ao estimulo que sua chefia

proporciona para se aperfeicoar e a ser mais produtivo. Enquanto o grupo B apresenta

40% de insatisfeitos, quanto ao critério de distribuicdo das metas.

Tabela 4 — Bloco Motivacao e Criatividade

1 = Muito Insatisfeito 2 = Insatisfeito 3 = Pouco Satisfeito 4 = Satisfeito 5 = Muito Satisfeito.

Grupo A — Atingiu os objetivos

Grupo B — Nao atingiu os objetivos

Satisfagédo - Motivacao e

Grau de Satisfacdo

Criatividade

1 2 3 4 5

A B |A [B |[A [B |[A B |A [B
Vocé se sente motivado a participar | 13% | 40% | 3% | 20% | 38% | 20% | 40% | 20% | 6% | 0%
das campanhas de vendas?
Vocé se considera uma pessoa 0% | 0% |6% |20% | 16% | 20% | 50% | 40% | 28% | 20%
motivada?
Vocé se sente motivado a propor 0% | 0% |3% |20% |28% | 60% | 53% | 20% | 16% | 0%
melhorias?
Vocé se sente motivado para 3% | 20% | 0% | 20% | 22% | 40% | 47% | 20% | 28% | 0%
participar de trabalhos em equipe?
Vocé se considera competentepara | 0% | 0% [ 0% | 0% |6% |20% | 56% | 40% | 38% | 40%
desenvolver as atividades que
realiza?
Vocé estd satisfeito com seu 6% | 0% |13% | 0% |53% | 80% | 19% | 20% | 9% | 0%
salério?
Vocé se sente preparado para 0% [0% | 0% | 0% |19% | 40% | 62% | 20% | 19% | 40%
enfrentar a grande quantidade de
mudancgas que experimenta
diariamente?
Motivagao para trabalhar em 13% | 40% | 3% | 20% | 38% | 20% | 40% | 20% | 6% | 0%
projetos de mudancas?

Fonte: Dados da Pesquisa

Nao se pode deixar de analisar os resultados apresentados em relacdo a

participacdo em campanhas de vendas 40% de muito insatisfeitos e da motivagao para

trabalhar em projetos de mudancas também 40% de muitos insatisfeitos do grupo B.

Cita-se ainda a questao que no grupo B, tém 80% de funcionarios satisfeitos e muito

satisfeitos quanto a sua competéncia em desenvolver as atividades na instituicao. Ainda
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ha no grupo A, 53% dos empregados motivados a propor melhorias as suas chefias,

destaca-se aqui, uma satisfacdo em contribuir com a empresa em melhores praticas e

produtividade.

Tabela 5 — Bloco Lideranca

Satisfacdo — Lideranga

Grau de Satisfacdo

1 2 3 4 5

A B |[A[B |A |B |[A B |A |B
A lideranga é exercida pela chefiacom | 0% | 0% | 6% | 20% | 22% | 20% | 47% | 40% | 25% | 20%
habilidade e eficacia?
As agoes dos lideres buscam tornaro | 3% | 20% | 3% | 20% | 38% | 20% | 40% | 40% | 16% | 0%
ambiente propicio a interagdo e que
sensibilize o liderado?
Vocé considera seu chefe imediatoum | 3% | 0% | 3% | 20% | 32% | 20% | 31% | 60% | 31% | 0%
lider?
Vocé considera que todas as chefias 3% | 0% | 6% | 20% | 34% | 40% | 44% | 40% | 13% | 0%
da sua unidade sao lideres?
O seu chefe imediato é receptivo as 0% | 0% [ 0% | 0% |22% | 40% | 50% | 60% | 28% | 0%
sugestdes de mudanga?
Vocé recebe feedbacks com 3% | 0% | 6% | 40% | 34% | 60% | 44% | 0% | 13% | 0%
freqliéncia?
Vocé se sente influenciado pelo seu 3% | 0% [ 3% | 0% |28% | 40% | 35% | 60% | 31% | 0%
chefe a realizar as metas propostas?
Vocé se sente parte da equipe da 0% [ 0% | 0% | 20% | 6% | 20% | 44% | 40% | 50% | 20%
Agéncia?

Fonte: Dados da Pesquisa

Neste bloco sobre lideranca, percebe-se que tanto o grupo A, quanto o grupo B,

mostram-se satisfeitos, pois os maiores percentuais se situam nas colunas dos poucos

satisfeitos e satisfeitos. Destaca-se o grupo A, quanto ao pertencimento da equipe, pois

50% dos funcionarios sentem-se muito satisfeitos e 44% estao satisfeitos, com o

somatorio destes itens 94% sentem-se parte da equipe da agéncia.
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3.1 ANALISE REFLEXIVA DOS DADOS OBTIDOS

No grupo de empregados que atingiram as metas, percebe-se que, em todas as
questdes, tém alguns muito satisfeitos. No grupo dos que nao atingiram os resultados
nado se percebe uma maior satisfagdo nos itens relacionados ao sistema de
remuneracao, no plano de fungbes gratificadas e dos mecanismos de promogdes. O
fato dos empregados do grupo A, terem alto percentual de muito satisfeitos e de
satisfeitos, e destes empregados gostarem do que fazem, pode estar ligado ao nivel de
envolvimento da equipe e ao reconhecimento da importancia da relacdo que a
instituicdo tem com a sociedade, pois no grupo A tem 44% de muito satisfeitos quando
avaliada a relacdo da instituicio com a sociedade. Vale destacar que 40% dos
empregados do Grupo B nao acreditam estarem retratados pontos que busquem a
satisfacdo dos funcionarios nas diretrizes da instituicdo, embora a instituicado a tenha,
como desafio estratégico e ainda como politica interna de relacionamento com o
empregado.

Tem-se que considerar ainda e buscar identificar quais fatores podem estar
gerando a insatisfacdo dos empregados do grupo B, em trabalharem nesta instituicao,
pois observa-se predominancia de insatisfeitos do grupo B contra os insatisfeitos do
grupo A. A menor produtividade do grupo B pode estar ligada a fatores motivacionais,
analisados pela pesquisa. Tém-se entdo que no grupo B ha uma maior representacao
de insatisfeitos quanto a comunicacado clara e tempestiva contra minoria dos
empregados do grupo A. Também na utilizagdo da ferramenta de feedback para
retroalimentacdo das opinides dadas dos empregados, ha grande percentual de pouco
satisfeitos e de insatisfeitos no grupo B; e, no grupo A, tem-se menor predominancia de
insatisfeitos e de muito insatisfeitos, medidas estas recomendadas por Bergamini e
Coda (1999), visando envolver os empregados de modo a torna-los mais colaboradores
e parceiros em alcangar os resultados esperados.

A pesquisa demonstrou uma tendéncia de maior carga horaria necessaria a

conclusao dos trabalhos por parte do grupo B, pois 40% dos empregados se
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declararam insatisfeitos. Como o volume de trabalho nas agéncias do Banco KX é
muito grande e constante pode, conforme Herzberg (1973), este grupo estar dando
maior importancia aos fatores de higiene, entre eles o0 senso de justica na distribuicao
das tarefas, estando estes assoberbados com as rotinas, porém com poucas
oportunidades de realizacdo das metas desafiadoras. Neste tema, também podemos
identificar que o grupo B estd mais insatisfeito do que o grupo A quanto ao conforto,
limpeza e a iluminagédo do local de trabalho, pois como a agéncia Beta passou e ainda
passa por reformas estas constantes mudangcas podem estar também associados aos
fatores higiénicos. Ainda neste bloco, pode-se verificar que o desempenho dos
sistemas, softwares e equipamentos utilizados obtiveram 40% de insatisfacdo pelo
grupo B, podendo estar relacionado a lentiddo dos sistemas, ao retrabalho para
alimentar diferentes sistemas.

O relacionamento com os colegas do grupo A parece evidentemente melhor, pois
ha uma maior predominancia de muito satisfeitos enquanto no grupo B ha maior
percentual de pouco satisfeitos. Vale ressaltar que as acdes dos lideres buscam tornar
o ambiente propicio a interacées e que sensibilize o empregado, pois 0 grupo A obteve
94% no somatério de satisfeitos e, o grupo B, 20% de insatisfeitos. Essas acoes
promovem melhoria no clima organizacional, pois conforme Bergamini e Coda (1997) é
uma energia extrinseca ligada aos aspectos das relagées com os colegas e chefias sob
a Otica do empregado, mapeando as percepcbes do ambiente de trabalho
representando o clima organizacional.

No relacionamento com as chefias, o grupo A tem alto percentual de satisfeitos,
enquanto no grupo B, hd 20% de insatisfeitos. Essa totalidade de empregados
satisfeitos do grupo A pode estar de acordo com Smircich e Morgan (1997) que
ressaltam que o lider, usando de suas habilidades de influenciar e motivar seus
liderados favorece um ambiente propicio para formacdo de equipes, onde pode
prevalecer um nivel de desempenho e participacdo maior do que a soma das
contribuicdes individuais.

Foi possivel verificar, que na questao sobre os critérios de distribuicdo das metas
serem claros e justos, ha no grupo A um total de 59% de satisfeitos, no grupo B temos
20% de satisfeitos e 40% de insatisfeitos. Pode-se embasar a andlise nos fatores
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motivacionais de Herzberg (1973) como a auséncia de realizacdo pela sua participacao
no contexto total da meta estar muito distante dos resultados atingidos. Ainda na
questao de lideranga, verifica-se um alto percentual de muito satisfeitos e satisfeitos
quanto aos estimulos da chefia, a torna-los mais aperfeicoados e produtivos. No grupo
B, tem-se 60% satisfeitos e 20% de insatisfeitos quanto ao quesito de ser aceito e
participar do grupo interagindo positivamente com a chefia, segundo Berne (1966) a
satisfacdo do participante de estar “na equipe”, torna 0 membro mais responsavel e
comprometido com as agdes e os resultados que a equipe venha a conquistar, esta
sinergia positiva pode gerar maior produtividade.

A pesquisa trouxe a tona evidéncias, ja observadas nas questdes relativas a
gestdo. Por vezes, os empregados desabafam quanto a sobrecarga de trabalho,
sistemas lentos, e metas muito desafiadoras, normalmente disfarcadas atras de
campanhas de vendas. Os empregados do grupo A estdao mais motivados a participar
destas campanhas. Verifica-se que o grupo B possui 20% de insatisfeito e 20% de
muito insatisfeito. Somando-se, temos 40% de insatisfeitos contra no grupo A de 16%
de insatisfeitos, pode o grupo B estar mais sensivel ao estado emocional do trabalhador
frente as atividades que estd desempenhando, e depende de muitos fatores sociais e
psicoldgicos que influem na medigédo do grau de satisfacao.

Nas questbes relacionadas aos empregados € se estes se consideram
competentes a desenvolver as atividades, os dois grupos estdo muito satisfeitos ou
satisfeitos identificando assim a vantagem competitiva segundo Stewart (1998), na qual
a instituicdo passa a gerenciar o trabalho do conhecimento proporcionando programas
de capacitacao e formacdo continuada na intranet, com formagdo e conhecimento
especializado. Abordando a satisfacdo quanto ao salario, verificamos uma inversao,
pois 0 grupo A demonstrou maior insatisfagao com relagao ao quesito salario. Pode-se
pensar em uma questdo de acomodagdo dos empregados do grupo B, pois ndo ha
insatisfeitos, no entanto ndo buscam atingir as metas.

Sobre o bloco das questdes de lideranga temos a considerar que, no grupo A, ha
um alto indice de muito satisfeitos e satisfeitos, enquanto, no grupo B, tem 20% de
insatisfeitos.
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Verificamos, assim, conforme Spector (2005) a confianca depositada pelo grupo
A no seu chefe promove uma lealdade entre os participantes da equipe possibilitando
um maior desempenho nos resultados. Acerca da satisfagdo de ser parte da equipe
visualizamos esta questao tendo o grupo A, somatério de 100% de satisfeitos. No grupo
B, temos 20% de insatisfeitos, dado através do qual conclui serem estes uns dos
fatores que podem ter contribuido para tornar o grupo A em relagdo ao grupo B, mais
comprometido com as agdes e resultados que a equipe venha a necessitar sempre
voltada a solucao de problemas, as novas idéias e a maior produtividade.
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CONSIDERAGOES FINAIS

Esta pesquisa teve como objetivo analisar quais sdo os fatores que provocam
maior satisfacdo e insatisfacdo nos empregados do Banco KX, e se os funcionarios
teriam melhores indices de produtividade se estes fatores estivessem considerados
como satisfeitos.

Neste sentido, cabe ressaltar que a pesquisa pbde identificar os fatores
motivacionais, que a maior satisfacdo alcancada pelo grupo A nas muitas questdes
aplicadas, resultou em um melhor desempenho, seja pela satisfagcdo de realizar
determinada atividade, por gostar do que faz, ou pelo beneficio que possa advir por
estar desempenhando melhor aquela atividade.

A pesquisa identificou também que os fatores higiénicos elencados por Herzberg
nao fazem as pessoas serem mais produtivas, apenas mantém o nivel de insatisfacao
dos empregados em um grau minimo. Por este motivo, as instituicbes promovem
iniciativas a fim de favorecer um melhor clima organizacional e melhores condi¢cdes
ambientais de trabalho. Vale frisar que a garantia do oferecimento destes fatores nao
surtiram efeitos tdo benéficos, tais como um equilibrio entre o bem-estar dos
empregados e o alcance das metas propostas pela instituicdo, como era de se esperar.
Outra questdo que ficou evidente foi como os fatores motivacionais séo eficazes e
propiciam, quando os funcionarios estdo satisfeitos, um maior nivel de satisfacao,
possibilitando o crescimento do individuo e que eles atinjam a realizagdo pessoal e uma
maior produtividade.

E importante citar que a maioria das respostas dos questionarios foi coerente
com o propédsito da pesquisa, sendo possivel identificar fatores de maior satisfagéo e de
insatisfacdo. Assim, a contribuicdo desta pesquisa visa contribuir com os
administradores ou gerentes de bancos subsidiando o conhecimento de quais fatores
de satisfagdo podem impactar na motivagao, liderangca e nos resultados. A analise
estatistica entre as questbes dos blocos de perguntas facilitou o entendimento e
evidenciou que alguns fatores motivacionais e de pertencimento, podem proporcionar

satisfacdo ao empregado e impulsiona-lo a maior produtividade.
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LIMITACOES DA PESQUISA

Uma limitacdo da pesquisa foi utilizar exclusivamente o método quantitativo, do
tipo descritiva, pois determinados assuntos acabaram delimitados. Foi possivel
perceber que, se houvesse uma pesquisa explanatoria associando relagdes entre 0s
fatores e ou a combinacédo da pesquisa descritiva e explanatéria, poderiam ser tratados

outros assuntos relevantes ao tema.
SUGESTOES PARA FUTURAS PESQUISAS

Para estudos futuros, sugere-se:

» Investigacdo do clima organizacional, com pesquisa semestral, visto as grandes
mudancas no setor e nas atividades dos bancarios.

» Pesquisar para determinar a satisfacao em relacao especifica das condicbes do
trabalho, onde com acdes técnicas e pontuais, podem aumentar a satisfacéo da

equipe.

* Investigar de que forma os fatores motivacionais podem ser estimulados e

mantidos,para que o desempenho se mantenha crescente.
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APENDICE A - QUESTIONARIO

Questionario de Satisfacao

Ao preencher o questionario tenha em conta que o grau de satisfagéo:

1 = Muito Insatisfeito, 2 = Insatisfeito, 3 = Pouco Satisfeito, 4 = Satisfeito e

5 = Muito Satisfeito.

Sexo: ( ) Feminino ( ) Masculino Idade: Experiéncia no Banco:
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Satisfacao - Geral (na Instituicao)

Grau de Satisfacao

1 2 3 4

5

Vocé se considera uma pessoa satisfeita em trabalhar
nesta instituicao?

Estou satisfeito com a relagdo que a instituicao tem
com a sociedade?

Vocé esta satisfeito com o nivel de envolvimento da
equipe?

O trabalho que realizo me traz satisfagao?

Nas diretrizes da instituicdo estao retratados pontos
que buscam a satisfacao do funcionério?

Vocé acredita que a instituicao busca alternativas, para
tornar seus funcionarios mais satisfeitos?

Vocé esta satisfeito com o sistema de remuneracao da
instituicao?

Vocé esta satisfeito com o plano de fungdes
gratificadas e seus mecanismos de promocoes?

Satisfacdo - Condi¢des de Trabalho

Grau de Satisfacdo

1 2 3 4

5

Vocé considera que o local de trabalho é limpo,
confortavel e com iluminagéo adequada?

Vocé esta satisfeito com a carga horéria, € horas
extras necessarias para conclusdo dos trabalhos?

Vocé acredita ser justa a distribuicdo dos trabalhos




(atividades)?

Os equipamentos e moéveis disponiveis sao
adequados?

Os sistemas e softwares utilizados sao adequados?

O treinamento disponibilizado pela instituigéao
possibilita a formacéo, e estimula a desenvolver novas
competéncias?

A climatizacdo e a ventilagao do local de trabalho é
adequada?

Vocé se considera seguro em seu local de trabalho?

Satisfacdo - Gestao

Grau de Satisfacao

1 2 3 4

5

Vocé se relaciona bem com seus colegas?

Vocé se relaciona bem com as chefias (superiores)?

A comunicacao é clara, objetiva e tempestiva para o
exercicio do seu trabalho?

Vocé consegue acessar normas, regras e ou
informagdes necessarias ao seu trabalho, rapidamente
e com eficiéncia?

As metas possuem critérios de distribui¢cdo claros e
justos?

Seus superiores solicitam sua opiniao, sempre que
necessitam?

Sua chefia Ihe incentiva e estimula a se aperfeicoar e a
ser mais produtivo?

As promogdes e as eventualizagdes de chefias sdo
dadas a quem merece (maior produtividade)?

Satisfacado - Motivacao e Criatividade

Grau de Satisfacdo

1 2 3 4

5

Vocé se sente motivado a participar das campanhas
de vendas?

Vocé se considera uma pessoa motivada?

Vocé se sente motivado a propor melhorias?

Vocé se sente motivado para participar de trabalhos
em equipe?

Vocé se considera competente para desenvolver as
atividades que realiza?

Vocé esta satisfeito com seu salario?
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Vocé se sente preparado para enfrentar a grande
quantidade de mudancgas que experimenta
diariamente?

Motivacao para trabalhar em projetos de mudangas?

Satisfacao — Lideranca

Grau de Satisfacao

1

2

3 4

5

A lideranga € exercida pela chefia com habilidade e
eficacia?

As acles dos lideres buscam tornar o ambiente
propicio a interacdo e que sensibilize o liderado?

Vocé considera seu chefe imediato um lider?

Vocé considera que todas as chefias da sua unidade
séo lideres?

O seu chefe imediato é receptivo as sugestdes de
mudanca?

Vocé recebe feedbacks com freqiiéncia?

Vocé se sente influenciado pelo seu chefe a realizar as
metas propostas?

Vocé se sente parte da equipe da Agéncia?

Satisfagdao — Resultados

Grau de Satisfacao

1

2

3 4

5

Vocé oferece habitualmente os produtos da empresa?

Vocé vende habitualmente os produtos alvo das
metas?

Vocé considera que seu chefe imediato contribuiu para
os resultados (metas)?

Vocé considera que as comissdes sobre as vendas, é
0 que mais Ihe estimula para cumprir as metas?

Vocé se considera comprometido com os resultados
da agéncia e busca realizar as metas?

A sua produtividade aumenta, quando vocé se sente
mais satisfeito?

Vocé se considera realizado profissionalmente com as
atividades que realiza?

Vocé considera que sua produtividade foi suficiente
para atingir a meta proposta?
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